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Abstract 
Purpose – This paper aims to widen knowledge of and explore how convergent interviewing 
can be used to identify key issues within an organization. 
 
Design/methodology/approach – This paper introduces the convergent interviewing 
technique and describes the method of selecting the interview subjects. The construction of 
a round of interviews is explained. The content of the interviews is described and the 
particular probing nature of the questions demanded by the convergent interview process is 
explained. The ways to analyze the full set of interviews for groupings or categories is also 
described. The case study example of a broad research question about influences on work 
behaviors in a local government council is used to illustrate the convergent interviewing 
technique. 
 
Findings – The key issues revealed by using the technique can be subsequently used for a 
variety of research and consulting purposes and settings. Convergent interviewing is an 
effective research method, which conserves resources. 
 
Originality/value – Convergent interviewing enables researchers to determine the most 
important and/or key issues within a population rather than a full list of issues in an 
organization or barriers to change in a particular organizational context. 
Use of qualitative interview research 
A qualitative component is often included in a research design to identify key issues, to 
ensure appropriate data is being collected and to explore relationships between constructs 
of interest. Qualitative methods have fewer observations and are flexible and unstructured 
compared with quantitative research methods (Ghauri et al., 1995). Used appropriately, 
qualitative research methods provide deeper insights into the research area than is possible 
using quantitative methods alone. In this context, a major qualitative technique available to 
researchers is the interview (Denzin, 1989). Interviews can be a stand‐alone technique, 
although Webb et al. (1991) consider research interviewers require supplementary methods 
to achieve a rigorous research design. In‐depth interviews as a means of investigating 
aspects of workplace relationships have been called for to supplement the quantitative 
studies, especially those related to workplace relationships (Morrison and Robinson, 1997). 
Survey data can be supplemented by data from interviews, for example, conducted with 
appropriately selected employees within an organization. 
The interviewing technique used and highlighted in this case study is know as “convergent 
interviewing” (Dick, 2000). Researchers including Reece (2004) have employed the 
convergent interviewing technique as a means of identifying the key or deep‐seated issues 
in a population. Convergent interviewing satisfies the criteria for methodological soundness 
of internal validity, external validity, reliability and objectivity (Lincoln and Guba, 1985). 
Internal validity and credibility are addressed by the subject matter being accurately 
identified and described (Marshall and Rossman, 1995). By using a structured approach to 
the selection of people to be interviewed, (these people might be referred to as 
participants, respondents, interviewees or even subjects) and the identification of the 
issues, the convergent interview technique highlights only those issues pertinent to a wide 
range of individuals within a population. 
This paper describes the convergent interviewing process, using the example of a local 
government council (LGC) in Australia. The LGC employs more than 1,100 employees in a 
diverse range of occupations – from road and construction workers to lifeguards, engineers 
and waste management workers to childcare, art gallery and theatre staff and managers. 
Employees reported to more than 25 department managers across five divisions. Although 
bounded by geography, the workers were spread across more than 24 sites. Convergent 
interviewing was conducted as part of a wider study on employment relationships. The 
qualitative interview component was included in the research design to ensure a later 
employee survey captured all appropriate measures. The research objective of the series of 
interviews was to identify the key issues that employees across the entire organization 
believed had a significant impact on their performance and decisions. 
This paper below describes the major elements of convergent interviewing, which include 
the: 
 process for selection of participants; 
 interview method; 
 analysis of each round of interviews; and 
 final issues analysis (using the LGC case study to illustrate the application of the 
technique). 
Process for the selection of participants 
One distinguishing feature of convergent interviewing is the manner in which the 
participants are selected. Often, when researching an organization, the research process 
follows a focus group or representative sample process. In these cases, a stratified or a 
convenience sampling technique is often chosen. Convergent interviewing, however, 
focuses on interviewing participants whose major characteristic, apart from their subject 
knowledge, is the differences between them. The key issue are seen to emerge when a full 
range of employee types agree on what the key issues are within an organization. This list of 
key issues is different from a list of all issues people think are important within an 
organization. 
Given that the characteristics of employees often play a prominent role in the processes for 
selecting participants in a study, it is essential to tap the knowledge of advisers from within 
the organization to help guide researchers using convergent interviewing. In the case of 
LGC, a panel of advisers informed the researchers about the details pertaining to the initial 
employees to be interviewed. The advisory panel consisted of the Manager of the 
Organizational Development Group, a clerical support officer of ten years tenure at the LGC 
and one manager from each of the LGC's five directorates. Advice on the selection of 
potential participants was also sought from the on‐site trade union representative. 
Convergent interviews may take an hour to reach the level of detail required for identifying 
the key issues (Dick, 2000). The subjects for convergent interviewing must have the 
proclivity to share their views about the research topic with the interviewer. Participants 
with expert knowledge of the area under scrutiny are preferred. In the LGC case study, the 
researchers asked the advisory panel for a list of knowledgeable employees capable of 
sharing their opinions on the main issues that influence their work within the organization. 
Fifteen names of employees were provided and details including age, gender, tenure and 
education attainments of the employees were screened to ensure the group represented 
the range of demographic profiles within the LGC. The list was also scrutinized to ensure the 
nominated employees represented the range of business units, occupational types (e.g. 
unskilled, skilled, semi‐skilled, professional) and managerial levels (e.g. manager, supervisor, 
employee). While LGC employees were specifically used in this case study, other research 
problems may require a range of organizational stakeholders to be included in the 
interviewing process. Other stakeholders may be external to the organization, such as 
prospective or former employees, customers or suppliers. Essentially, the research question 
determines how far the net must be cast to capture the appropriate range of stakeholders. 
On completing the list of potential participants, a determination is made concerning which 
employees on the list are likely to know the most about the area in question – this group is 
interviewed first. In the case of LGC, the Manager of Organizational Development indicated 
the three employees who would most likely possess the prerequisite organizational 
knowledge in the context of the general thrust of the research question (i.e. how employees 
feel about their work at LGC). The members of this group were also very different from one 
another. The person most knowledgeable was identified first and subsequently, the next 
most knowledgeable person who was most different in demographic characteristics to that 
first person was identified. In the case study, the first interview was a male of 48 years of 
age, an outdoor worker and a crew leader. The second and third respondents were female 
indoor clerical workers. Once the first three target participants are identified, the researcher 
telephoned them and explained the nature of the research, the process and the interview 
schedule. Emails were sent to participants disseminating information about the nature of 
the interview, the selection process, confidentiality, project timelines and contact details of 
the researcher. 
The research process consists of rounds of interviews, with each round comprised of three 
interviews. In order to maximize the likely difference in the opinions of the three 
participants, the subsequent interviews were scheduled so the personal, occupational and 
demographic profile of each respondent was dissimilar. 
The interviews 
Interviews commenced with the employees on the list provided by the advisory panel who 
were regarded by the Manager of Organizational Development as the most informed and 
most different to one another. Consistent with good interview practice, interviews were 
conducted in private, usually in an office in the respondent's general work area. The 
researcher commenced with polite formalities and a reiteration of why the respondent was 
invited to participate in the research. Both the nature and duration of the interview was 
confirmed and an explanation about the note taking process during the interviews was 
provided. Those being interviewed were also provided with information about how the data 
gathered were to be used by the researchers. 
The confidential nature of the research was reinforced, with the researcher and the 
respondent both signing an informed consent form, with a copy kept by each respondent. In 
addition, the participant was asked if they had “heard anything informally about the 
interviews at LGC”. This was an opportune time for the researchers to address any 
misconceptions about the research (for example, “the interviewer really worked for LGC and 
not an independent organization”). The opening comments by the participants revealed that 
there were no overtly adverse reactions among employees generally to the interviews being 
conducted at LGC. 
Interview questions in the convergent interview technique have three minimum 
requirements. Interview questions should be specific in their clarity and focus and 
appropriately patterned to suit the experiences of the interviewees. The wording – but not 
the meaning behind the interview questions – should be adaptable to the experience of the 
person being interviewed (Lazarfeld, 1954). The specific convergent interview technique 
was adopted in this study. Initial convergent interview questions are open‐ended, broad and 
encourage the interviewee to respond with their own ideas. Interviewers are restrained 
during the early stages of the interviews, which produce a trusting environment – thus, the 
participants feel confident about raising particular issues in the discussion. 
The research question required the participants at LGC to identify which issues affected 
their work and performance at LGC. When the first and second issues had been flagged and 
explained by the participants, if required, the question was put again to provide the 
participant with an opportunity to reflect on the discussion to date and provide additional 
issues. Participants were encouraged to maintain a dialogue as is required by the 
convergent interviewing technique. Techniques that keep participants “talking” include 
active listening techniques such as maintaining good eye contact, nodding, repeating the 
key words spoken by the respondent and the use of appropriate verbal encouragers. If the 
generation of ideas slowed, generalized probing questions such as can you tell me more 
about that, can you give me some examples or in what way does that happen were used as 
prompts to generate additional thoughts and ideas. 
Convergent interviews are necessarily time consuming in order to uncover the key issues. In 
the LGC case, all interviews lasted at least an hour with the vast majority lasting 90 min or 
so. Notes were taken during the interview but extensive notes or transcripts were not 
required because it is the key issues rather than details, which the convergent interviewing 
technique reveals. 
Interviews conclude with the researcher summarizing the key issues raised by the 
participants and clarifying any points of uncertainty or ambiguity. Participants may also be 
asked for nominations of other employees they believe could make worthwhile contributors 
to the process. Following each interview, a list of key issues identified by the respondents is 
prepared. This may include up to 15 issues raised during the discussion. 
Analysing a round of interviews 
The next step unique to convergent interviewing is the analysis of the round of interviews. 
After each round of three interviews, the common issues in that round, and only that round, 
are identified. Where two or three participants in the round raised the same issue, that 
issue is regarded as a key issue. An issue, which was raised by one participant only in the 
round is noted but not regarded as a key issue to be pursued in the current study. While a 
particular issue may emerge in later interviews, it is not elevated to a key issue until it 
converges in a round of interviews. Convergent interviewing derives its name from 
converging nature of the data – that is, issues converge in an interview round to become key 
issues. 
Probing questions are subsequently developed for the converged issues only. This process 
enables thorough investigation of the key issues identified. Two specific types of probes are 
used in the round of interviews following (Dick, 2000). These probes are: 
 When respondents appear to agree on a key issue, it is important to determine 
whether that agreement is generalized or coincidental. The respondents” agreement 
is tested with other respondents by specifically seeking exceptions to the agreed 
issues. For example, the probe might be is there ever a time when XYZ (for example, 
your salary level) does not matter (to your performance at work). 
 When respondents agree on key issues but disagree on the nature or direction of the 
issue, a specific probe is used to explain the disagreement. For example, the probe 
might be others have said XYZ [for example, the use of qualifications in job 
advertisements] is poor … what do you think? 
One example of a key issue from the LGC case illustrates the use of probes. The participants 
revealed attitudes towards the use of employee time and LGC resources in different parts of 
the organization. These attitudes, however, were bi‐directional. Some participants reported 
being conscientious, detailed and economical with their use of time and use of LGC 
resources while others reported being more relaxed with the organization's resources, 
including reports of fellow workers exploiting the organization's resources. Examples of the 
type of statements indicating prevalence for poor time and resource use within LGC 
included the following: 
It used to take me a week to do a job that someone else would take a month to do. It would 
upset others if I outshone them. Now I take a back step and slow down and it takes me a 
month, too. I see other staff getting away with murder with hardly even a slap on the wrist 
… I don't begrudge others now because I'm doing it. It's frustrating to work alongside 
bludgers (an Australian colloquialism for people who do not put in the effort required for 
effective work), lazy people. It stirs up resentment to the person and the supervisors who 
don't do anything.  
There were also examples of employees who work hard to give their best: 
I know if we weren't so proactive and interested in what we do we'd have a lower 
workload… it's very frustrating … you're working to the max … the most challenging work is 
also the most rewarding … I work on my own and could slink off reasonably easily; no one 
knows were we are and what we do but I genuinely care about my area, and I'll be the 
representative of Council who knows how hard we work. I'm out to change the reputation 
that we don't work hard, because we really, really do. I work my darnest to do my best, to 
meet requests… .  
Through probing, time and resource use was confirmed as bi‐directional within LGC. 
Further rounds of interviews identify additional issues where convergence is found and 
probe for deeper understandings of the key issues already identified in the research 
process. In this way, an expanding list of key issues is created. However, when no new 
common ideas occur, a “check round” is conducted to confirm that there are no new key 
issues. In the LGC case, seven rounds of interviews were sufficient for this closure. 
Several participants and LGC managers also provided the names of additional potential 
participants with the appropriate demographic profile. The final profile of the 24 
participants at LGC is set out in Table I. Although the senior managers at LGC knew the 
names of the participants, at no time during or following the interviewing process did those 
managers seek information about the nature or content of the discussions. This might 
suggests a healthy organizational culture exists at LGC. 
Analysis of the issues 
When the interviews are finalized, the converged key issues are analyzed for particular 
categories or groupings. This process follows the technique recommended by Dick (2000). In 
the LGC case, while 94 issues were raised during the interviews, many issues were raised by 
only one participant. Nevertheless, the 26 issues listed in Figure 1 converged. The figure also 
shows the sequence of the issues arising and converging. 
An analysis of the themes was conducted by attempting to group the key issues in different 
ways and looking for similarities and differences between issues. Five key issues raised by 
LGC employees were identified quickly and relatively easily among the converged issues. 
These themes were placed under the groupings below: 
1. Bureaucracy: this included administrative and non‐productive tasks, councilor 
communications and organizational politics. 
2. Utilization of employee time and LGC resources: this included distorting cost code 
reporting, working with employees who were not working productively or taking 
advantage of the organization and the resulting unequal distribution of the 
workload. 
3. Supervision and management issues: this included inadequate planning, lack of 
respect for leaders and management competence. 
4. Human resources (HR): these generally included: (a) recruitment, selection and 
career support issues, (b) working conditions such as low salary and bonus 
distribution and (c) the job grading system and rate of the HR processes. 
5. Culture and/or reputation of LGC. 
Once the themes of the key issues are distilled, informed decisions can be made concerning 
the next steps in the research process. Those areas of interest to a researcher can be 
pursued rigorously while other areas not directly related to the task at hand can be shelved 
for investigation at a later date. In the LGC case, each key issue was tagged for further 
research following the convergent interviewing process. 
Conclusion 
Convergent interviewing is a valid, reliable and structured process for gathering high quality 
qualitative data from a large and diverse population. When a researcher requires a 
technique to identify key or deep‐seated issues, it is recommended that convergent 
interviewing be considered. The case study of LGC presented in this paper demonstrates the 
application of this technique in a complex organization where 26 key issues, directly linked 
to the research question, were identified and subsequently distilled into five key themes. 
While convergent interviewing is not appropriate for all research settings, it is an important 
technique worthy of consideration by qualitative researchers. 
 
Figure 1.Topics raised in convergent interviews 
 
Table I.Profile of convergent interviewing participants 
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